
‧
國

立
政 治

大

學
‧

N
a

t io
na l  Chengch i  U

niv

ers
i t

y

 48

第四章 統計分析與實證結果 

 

第一節 樣本結構與敘述統計 

 

本節先針對問卷中的有效樣本進行描述性分析，三階段問卷的有效

樣本數共 529 份，將母群體共 374 位員工之性別、教育程度、年齡、年

資及職等共五項因素進行分析，並與三階段問卷受訪對象進行比較，以

證明樣本的代表性，詳細內容請參考表 4-1-1。 

在性別方面，女性人數各為 86、67、45 人(三階段平均為 50.78%)，

男性人數各為 82、67、43 人(三階段平均為 49.22%)，男性與女性數並

無顯著差異，各占有效樣本數的一半左右。 

在教育程度方面，有效樣本中並無國中以下的員工，故不揭露該類

別，本研究中以大學學歷背景的人員比例最高，三階段各有 82、65、42

人(三階段平均為 48.35%)，而專科各有 41、32、18 人(三階段平均為

22.91%)，碩士學歷者各有 42、36、28 人(三階段平均為 27.90%)。 

在年齡方面，以 30~39 歲者占多數，三階段各有 96、79、52 人(三

階段平均為 58.40%)，其他類別如 40~49 歲者三階段各有 41、30、16

人(三階段平均為 21.66%)，20~29 歲者三階段各有 26、22、18 人(三階

段平均為 17.45%)，50~59 歲者三階段各有 4、2、1 人(三階段平均為

1.67%)，而 60 歲以上者有 1 人(0.83%)。 

在年資方面，進公司不到 5 年者占多數，三階段各有 105、86、57

人(三階段平均為 63.82%)，在公司達 6~10 年者三階段各有 34、28、20

人(三階段平均為 21.29%)，在公司有 11~15 年的年資者三階段各有 21、
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17、10 人(三階段平均為 12.18%)，在公司有 16~20 年者第一階段有 4

人，第二三階段則無(三階段平均為 0.79%)，任職長達 21 年以上的員工

三階段各有 4、3、1 人(三階段平均為 1.92%)。 

在職等方面，以一般職員占多數，三階段各有 113、89、58 人(三

階段平均為 66.53%)，其他如初階主管三階段各有 41、34、23 人(三階

段平均為 25.3%)，高階主管三階段各有 14、11、7 人(三階段平均為

8.16%)。 
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表 4-1-1 樣本回收的敘述性統計 

 

項目 類別 次數 
有效 

百分比

第一階

段次數

有效 

百分比

第二階

段次數

有效 

百分比 

第三階

段次數 

有效 

百分比

性別     

 男 187 50.00% 82 48.81% 67 50.00% 43 48.86%

 女 187 50.00% 86 51.19% 67 50.00% 45 51.14%

教育程度     

 高中職 16 4.28% 3 1.79% 1 0.75% 0 0.00%

 專科 98 26.20% 41 24.40% 32 23.88% 18 20.45%

 大學 171 45.72% 82 48.81% 65 48.51% 42 47.73%

 碩士 87 23.26% 42 25.00% 36 26.87% 28 31.82%

 博士 2 0.53% 0 0.00% 0 0.00% 0 0.00%

年齡     

 20~29 52 13.90% 26 15.48% 22 16.42% 18 20.45%

 30~39 189 50.53% 96 57.14% 79 58.96% 52 59.09%

 40~49 101 27.01% 41 24.40% 30 22.39% 16 18.18%

 50~59 31 8.29% 4 2.38% 2 1.49% 1 1.14%

 60~ 1 0.27% 1 0.60% 1 0.75% 1 1.14%

年資     

 0-5 222 59.36% 105 62.50% 86 64.18% 57 64.77%

 6-10 74 19.79% 34 20.24% 28 20.90% 20 22.73%

 11-15 45 12.03% 21 12.50% 17 12.69% 10 11.36%

 16-20 18 4.81% 4 2.38% 0 0.00% 0 0.00%

 21- 15 4.01% 4 2.38% 3 2.24% 1 1.14%

職等     

 一般職員 255 68.18% 113 67.26% 89 66.42% 58 65.91%

 初階主管 69 18.45% 41 24.40% 34 25.37% 23 26.14%

 高階主管 50 13.37% 14 8.33% 11 8.21% 7 7.95%
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第二節 統計結果分析 

 

表 4-2-1 敘述統計及相關分析 

  

因素名稱 平均數 標準差 1. 2. 3. 4. 
1.員工與組織契合 3.552 0.587 1.0     
2.員工與工作契合 3.602 0.594 0.267** 1.0    
3.心理擁有感 3.393 0.517 0.172* 0.435*** 1.0  
4.脈絡性績效 3.814 0.782 -0.033 0.274** 0.335*** 1.0 

*P<0.1, **P<0.05, ***P<0.01 

員工與組織契合平均數為 3.552、標準差為 0.587；員工與工作契合

平均數為 3.602、標準差為 0.594；心理擁有感平均數為 3.393、標準差

為 0.517；脈絡性績效平均數為 3.814、標準差為 0.782。員工與組織契

合及心理擁有感的相關係數為 0.172*，員工與工作契合及心理擁有感的

相關係數為 0.435***，心理擁有感及脈絡性績效的相關係數為

0.335***，相關性與假說一致，均為顯著相關(表 4-2-1)。 

本研究採行結構方程模式，由因素分析及迴歸分析組成。為確定每

一個因素是否具有良好的收斂及區辨效度，則必須檢驗每一個因素 λ

值、PHI 值及標準誤。首先，欲觀察每一個因素是否具有收斂效度，則

必須觀察其潛在變數之衡量指標之標準化的 λ值，本研究中各潛在變數

的 λ值檢定均達 0.5 之顯著水準，可推斷每一個因素皆具有收斂效度(表

4-2-2)。 

除此之外，本研究利用 PHI+1.96 個標準誤的方式，來形成信賴水

準為 95%的真實相關區間，若信賴區間中不包含 1，則表示因素與因素

之間具有區辨效度。除了員工與組織的契合與心理擁有感之外，其餘因

素之 PHI+1.96 個標準誤不包含 1，顯示各個因素之間皆具有好的區辨效
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度(表 4-2-3)。 

表 4-2-2 潛在變數之衡量指標之標準化 λ值 

 

因素名稱 衡量指標 標準化 λ值

員工與組織契合
X1：我對事物的看法和我的公司對事物的看法相似 0.80 

X2：我個人的價值觀和我公司的價值觀、文化相似 0.69 

員工與工作契合

X3：我的工作所提供的和我希望從中追求的事物很吻合 0.95 

X4：目前的工作能實現我想從中追求的事物 0.83 

X5：我所擁有的技術和我的工作所要求的相配合 0.55 

心理擁有感 

Y1：我感覺公司是我的 0.53 

Y2：我覺得公司的成敗與我息息相關 0.51 

Y3：我願意與公司同甘共苦、休戚與共 0.57 

Y4：我願意以公司為家 0.82 

脈絡性績效 

Y5：經常主動挺身解決工作上的問題 0.82 

Y6：自願去承擔且不推諉計較承擔額外工作 0.88 

Y7：能主動熱心協助同仁完成任務 0.71 

 

表 4-2-3 各因素之 PHI 及標準誤 

 

因素名稱 員工與組織契合 員工與工作契合 心理擁有感 脈絡性績效

員工與組織契合 
  0.67a*** 

(0.18)b 
   

員工與工作契合 
  0.19** 

(0.08) 
  0.28** 

(0.13) 
  

心理擁有感 
-0.02 
(0.10) 

 0.13* 
(0.08) 

  0.64** 
(0.32) 

 

脈絡性績效 
 0.21* 
(0.11) 

   0.28*** 
(0.10) 

 0.22* 
(0.12) 

  0.91*** 
(0.05) 

註：a 為 PHI 值，b 為標準誤 

* P<0.1, **P<0.05, ***P<0.01 
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表 4-2-4 整體模式適配標準分析結果 

 

X²/D.F. GFI AGFI RMSR CFI IFI 

1.07 0.90 0.83 0.067 0.99 0.99 

 

Hair 等人(1998)認為 X²/D.F.<5、GFI>0.9、CFI>0.9、AGFI>0.8、

RMSR<0.08、IFI>0.9 即具有良好的適配性，從衡量模式之相關數值發

現，X²/D.F. =1.07(=51.54/48)、GFI=0.90、AGFI=0.83、RMSR=0.067、

CFI=0.99、IFI=0.99，顯示本研究結果之理論模式與觀察資料是適配的，

即模式的整體適配度良好。 
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圖 4-2-5 本研究結構模式 

 

表 4-2-6 員工與組織契合、員工與工作契合、心理擁有感與脈絡性績效

結構模式之 γ、ß 值 

 

路徑係數 估計值 

員工與組織契合→心理擁有感(γ21) 0.16 

員工與工作契合→心理擁有感(γ22) 0.52*** 

心理擁有感→脈絡性績效(ß12) 0.44*** 

 

上表研究結果顯示，先前的假設1：員工與組織契合與心理擁有感

之間存在正向關係(γ21=0.16)但不顯著，本研究的實證結果不支持該假

設。顯示員工與組織的價值觀相符時，對員工心理擁有感沒有產生影

響。由於員工與組織契合屬於較高層次的契合感覺，對員工來說較為抽

員工與 

組織契合 

員工與 

工作契合 

心理 

擁有感

員工 

績效 

X1 

X2 

X3 

X4 

X5 

Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 

T1 T2 T3 

0.16 

0.52***

0.44***

*P<0.1, **P<0.05, *** P<0.01 
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象而且掌握程度較低，所以與心理擁有感的關連不顯著。 

假設2：員工與工作契合與心理擁有感之間存在顯著正向關係

(γ22=0.52***)，該假設獲得實證的支持。顯示員工的專業與工作的需求相

符、或是員工的需求能由組織提供的報酬中滿足時，員工將感受到自己

對組織的影響力以及受到組織的重視，在心理上認為自己是組織ㄧ部分

擁有者。員工與工作契合的程度，對於員工來說較為具體，是員工在工

作時真正能接觸且掌握度較高的，使員工能盡情發揮專業所長，因此與

心理擁有感的關連較強，兩者呈正向顯著關係。 

假設 3：心理擁有感與脈絡性績效之間存在顯著正向關係

(ß12=0.44***)，該假設獲得實證上的支持。即員工在心理上認為自己是

組織ㄧ部分擁有者時，對組織產生情感承諾，願意從事更多有利於組織

的公民行為，並產生維護保衛組織的義務感，進而提升脈絡性績效。  
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第三節 研究結果 

 

表 4-3-1 本研究主要假設與驗證結果彙整表 

 

 研究假設 驗證結果

假設1： 員工與組織契合與心理擁有感之間存在顯著正向關係 不支持 

假設2： 員工與工作契合與心理擁有感之間存在顯著正向關係 支持 

假設3： 心理擁有感與脈絡性績效之間存在顯著正向關係 支持 

 


